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Sammendrag

Denne oppgaven er en del av et storre forskningsprosjekt om mobbing i
arbeidslivet. Prosjektet heter “Kunnskap og antagelser om mobbing i
arbeidslivet”. I var del har vi valgt & se neermere pa hvilke myter som finnes rundt
mobbeofferet og om noen tror pa disse mytene.
I samfunnet har vi stor kunnskap om arsak til og konsekvens av mobbing 1
arbeidslivet. Bakgrunnen for at vi fant denne oppgaven interessant, er & danne oss
et bilde av hvilken kunnskap og hvilke myter som finnes om mobbeofferet. Om
det kommer frem at mennesker tror pa myter, vil det ha konsekvenser for hvordan
man forebygger og handterer mobbing pé arbeidsplassen.
Teoriene vi har vektlagt er i hovedsak knyttet til tidligere mobbeforskning i
Norge. Men vi har ogsa sett pa internasjonale studier for & se om det kan finnes
likheter/ulikheter mellom land.
Oppgaven er basert pd mix methods som er en kombinasjon av 1) kvalitativ
(fokusgruppeintervju) og 2) kvantitativ (36 pastander i et sperreskjema). Myter
som kom frem i fokusgruppeintervjuene ble omformulert som pastander og
benyttet videre i den kvantitative undersegkelsen.

1) 1den kvalitative undersegkelsen har vi funnet myter om mobbeofferet. Vi

spurte totalt 30 respondenter.

Hovedfunn i den kvalitative delen av oppgaven er at det er hoy kompetanse 1
befolkningen rundt fakta knyttet til mobbeoffer. Det er likevel et uklart skille pa
hva som er myter og hva som er sannheter da mange av pastandene som kommer
frem som myter, er sannheter som kan dokumenteres 1 forskning.
2) Iden kvantitative delen har vi sett n&ermere pd hvem som blir mobbeoffer
og konsekvensene dette far for mobbeofferet. Totalt 774 respondenter

besvarte undersakelsen.

Hovedfunn i den kvantitative delen av oppgaven er at pastandene i stor grad blir
oppfattet som galt eller sannsynligvis galt, kun et fitall av pastandene blir
oppfattet som sannsynligvis riktig. Vi ser liten signifikant forskjell i svarene som
kommer frem mellom kjonn, yrke eller verv. Noen pastander har likevel tendenser

til forskjell.

Forskningen vi er en del av vil ogsa bli publisert.
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1. Innledning
Oppgaven var er basert pa resultatet av et forskningsprosjekt vi har deltatt i som

en del av vért masterstudie. «Formalet med prosjektet er & identifisere myter og
misoppfatninger om mobbing i arbeidslivet. I samfunnet har vi stor kunnskap om
arsakene til og konsekvensene av mobbing i arbeidslivet. Samtidig er det usikkert
hvor godt denne kunnskapen deles av ulike deltagere i arbeidslivet. Dette er viktig
med tanke pd hvordan ledere, HR-arbeidere og medarbeidere ellers agerer nar
mobbing i arbeidslivet finner sted. Det er ogsa viktig med tanke pa ofrenes

opplevelse av & bli trodd og forstatt.

1.1.  Problemstilling
Hvilken kunnskap eksisterer rundt mobbeofferet i norsk arbeidsliv?

Hyvilke myter finnes, og tror noen pd disse mytene?

Forskningsprosjektet tar, som tidligere nevnt, for seg et bredt spekter av myter og
misoppfatninger rundt mobbing 1 arbeidslivet. Vi har i1 var oppgave valgt & ha
fokus pa det som handler om mobbeofferet — hvem dette er, og hvilke personlige
konsekvenser det far for den som blir utsatt for mobbing.

Vi lurer p4 om det er forskjeller mellom kjonn ndr det kommer til myter rundt
mobbeofferet. Tror menn og kvinner pa ulike myter? Dersom det kommer frem
ulikheter mellom ledere, HR, personer med vern og andre arbeidere, vil det kunne
pavirke hvordan man forbygger, avdekker og handterer mobbing pé
arbeidsplassen. Det vil derfor vare nyttig & se pa om det kommer frem ulikheter i
tillegg til & avdekke badde kunnskap rundt mobbing og hvilke myter som finnes.
Vi mener det er viktig a se pa dette fordi det vil si oss noe om hvilket
holdningsskapende arbeid rundt mobbing man ber drive i arbeidslivet, men ogsé
mot barn og unge som senere skal ta del i arbeidslivet. Dersom det finnes myter
der ute som man tror pa, ber disse mytene avlives med empirisk forskning der
resultat formidles ut.

Vare funn kan si noe om videre teoretisk og praktisk implikasjon, derav hva som
bor forskes videre pa innen dette omradet og hva det har 4 si for praktisk arbeid

rundt mobbing som tema i arbeidslivet.
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2. Teori
Innledningsvis gjer vi en kort avklaring pd hva vi legger i ordet myte ettersom det

folger problemstillingen og dermed drefting senere 1 oppgaven.

Generell definisjon av myter: I dagligtale brukes begrepet “myte” vanligvis i
betydningen illusjon eller usannhet, men fra gammelt av var myter d anse som
«fortellinger om gudeney (Sander, 2022)

Et annet ord man gjerne bruker sammen med myte er stereotypi.

Stereotypi: Stereotypi er en generalisert forestilling om hvordan en bestemt
gruppe mennesker er, for eksempel om visse nasjonaliteter eller yrkesgrupper.
Denne type forestilling endres ikke ved konfrontasjon med individer fra de
respektive gruppene selv om disse individenes egenskaper ikke stemmer overens

med stereotypien («stereotypi — psykologi», 2019)

2.1  Definisjon mobbing:

Mobbing defineres vanligvis som negativ eller ondsinnet atferd, som gjentas og
foregar over tid, i en relasjon som er preget av ubalanse i styrkeforholdet mellom
partene - det vil si at den som blir utsatt for plagingen har vanskelig for & forsvare
seg. En annen maéte & definere det pa er at en person blir utsatt for negativ atferd

som truer hens trivsel, verdighet og selvrespekt.

Det eksisterer i dag en del myter om mobbing, eksempel pa dette kan vare at
mobbing er vért sterste arbeidsmiljeproblem, Norge er en mobbenasjon, mobbing
eksisterer ikke, mobbing er arsak til en rekke selvmord eller at mobbing har ingen
betydning for arbeidsplassen. (Mobbing i arbeidslivet, u.a.)

Grunnleggende for at det skal defineres som mobbing er altsa at det skal gjentas
systematisk over tid. Isolert sett kan dermed enhver handling vaere av en slik art at
de ber tales, men om handlingene blir gjentatt over lengre tid kan det defineres
som mobbing. Mobbing pa arbeidsplassen har vist seg & gi alvorlige negative
utfall for de berarte (M. Nielsen & Einarsen, 2012) Vi er altsa opptatt av personen
som utsettes for mobbing sin opplevelse av situasjonen og handlinger som kan
vere alminnelige, kan oppleves som mobbing og dypt krenkende dersom de

gjentas over tid.

Mobbing pé arbeidsplassen er situasjoner der en person over lengre tid blir utsatt

for negativ behandling fra en eller flere 1 arbeidsmiljeet og denne personen har
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vanskelig for & forsvare seg mot disse handlingen. (M. Nielsen, Stale Einarsen

2018)

En annen definisjon er at man blir utsatt for negativ atferd som truer hens trivsel,
verdighet og selvrespekt. (Einarsen & Pedersen, 2021) Videre kan man ogsé
definere det som at mobbing pa arbeidsplassen er et vedvarende menster av
uensket oppfersel som en fornuftig person under samme omstendighet vil anse

som urimelig. (Osler, 2021)

Mobbing kan sees pd som en totrinnsprosess der forste trinn omfatter eksponering
av systematisk mobbeatferd over tid og trinn som omfatter en subjektiv tolkning
av 4 bli et offer for denne atferden. (M. B. Nielsen et al., 2010)

Mobbing kjennetegnes ofte av en ubalanse 1 styrkeforholdet mellom den som
mobber og den som blir mobbet. (Leymann, 1996) Dette kan vare ubalanse i
forhold til rang 1 arbeidsforhold, ekonomiske, sosiale, fysiske eller personlige
forhold. Styrkeforholdet kan vaere ulikt fra starten, eller det kan utvikle seg ulikt
ved opptrapping av en konflikt. Enten fordi man har ulike roller/status eller fordi
en part vinner omgivelsens stotte og dermed far en styrke den andre ikke har.

5% av norske arbeidstakere opplever mobbing pé arbeidsplassen. Dette er fra
ledere og/eller kollegaer. (Einarsen & Skogstad, 2016) 9-12 % opplever atferd
som grenser til mobbing. (Einarsen & Pedersen, 2021) Kvinner og menn er like
utsatt, men kvinner reagerer noe sterkere enn menn. Alle bransjer og yrker er
utsatt for mobbing. Ca. 50% mobbes av leder, mens de resterende 50% mobbes av
andre kollegaer. Mobbing fra leder oppleves mer alvorlig enn mobbing fra annen
kollega. (Einarsen & Pedersen, 2021) Mobbing pa arbeidsplassen regnes som en
av de mest nedbrytende sosiale stressfaktorene pa jobb. (Reknes, Glambek, et al.,
2021)

Noen ganger kan det vaere vanskelig & definere om det dreier seg om mobbing.
Den subjektive biten er jo at en person opplever seg krenket eller mobbet, den
objektive er nar lederen tar tak i problemstillingen og finner ut hva som er skjedd
og om dette kan dokumenteres objektivt. Det ma deretter gjores en vurdering pa
om det den enkelte har opplevd, ligger innenfor eller utenfor det

gjennomsnittspersonen ber tale i norsk arbeidsliv.
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Varsling av kritikkverdige forhold er ogsa en stor grunn til at man blir utsatt for
mobbing. Hele 85% av de som oppgir & bli mobbet av sine ledere, har oppgitt at
de har varslet om forhold pé arbeidsplassen. (Einarsen & Skogstad, 2016)

Det finnes ulike former for mobbing, direkte mobbing, indirekte mobbing, skjult
mobbing og dpen mobbing. Vi kan ogsa skille mellom arbeidsrelatert mobbing og
personrelatert mobbing (Einarsen & Pedersen, 2021) Ostrakisme/usynliggjering er
ogsa en form for mobbing. Dette kan ogsa sees pa som en hersketeknikk der man

opptrer som at en annen person ikke finnes.

2.2 Kjennetegn ved mobbeoffer:

Det er mange overlappende studier og mye forskning som er gjort pa
personlighetstrekk ved mobbeoffer, hvordan tidligere disponering for mobbing
spiller inn for fremtidig disponering samt hvordan man reagerer pa dette. Det er
ogsa gjennomfoert mange studier der man ser pd om ulike personlighetstrekk forer
til mobbing eller om man far ulike personlighetstrekk ved & bli utsatt for mobbing.
Det er videre forsket pa om man blir mobbet pga. helseplager eller far helseplager
fordi man blir mobbet. Vi har tatt for oss en del av denne forskningen og plukket
ut funn fra noe forskning som er relevant for var problemstilling rundt kunnskap
og myter om hvem som er mobbeofferet og hvilke konsekvenser mobbing fér for
de det gjelder. Noe teori vil derfor vare gjentagende/overlappende her i oppgaven.
Flere studier har sett pd om personlighetstrekk kan vere avgjerende for hvem som
blir mobbet og hvordan de som er utsatt for mobbing handtere dette. Vi har her
tatt for oss studier siste 10-15 &r innen dette feltet. I hovedsak er dette norske

studier.

Det er fire hypoteser knyttet til hvordan individuelle disposisjoner eller
personlighetstrekk er knyttet til mobbing. (M. B. Nielsen & Knardahl, 2015) Den
forste hypotesen er at det er ingen sammenheng. Den andre er at
«maleatferdsmekanismeny at medarbeidere med spesifikke disposisjoner
underpresterer og irriterer andre og dermed fremkaller aggressiv atferd hos andre.
Den tredje mekanismen er «den negative oppfattelsesmekanismen» at visse
individuelle disposisjoner er forbundet med lav terskel for a fortolke atferd som
sjikanerende og vil i sterre grad betegne negative begivenheter pa arbeidsplassen

som mobbing. Den siste mekanismen, «den omvendte kausalitetsmekanismen»
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betraktes individuelle disposisjoner som resultat fremfor bakgrunn for mobbing.
(M. B. Nielsen & Knardahl, 2015)

De fleste undersokelser som har studert denne individuelle disposisjonshypotesen,
har sett pa personlighet trekk hos mobbeoffer. (M. B. Nielsen & Knardahl, 2015)
Personlighetstrekkene man ser pa er de fem dimensjonene/femfaktormodellen,
ekstroversjon, dpenhet, planmessighet, omgjengelighet og nevrotisisme. Dette er
personlighetstrekk som har biologisk opprinnelse og er gyldig pé tvers av kulturer.
Man indikerer at mobbing er negativt relatert til ekstroversjon. (M. B. Nielsen et
al., 2010)

Dette var ogsé forsket pd av Nielsen og Knardahl i 2014 der de gjennomferte en
undersokelse over 2 ar med 3066 norske arbeidere som respondenter. De fant at
nevrotisisme var det eneste personlighetstrekket som forutsa at man kan oppleve a
bli utsatt for mobbing og hadde en direkte sammenheng. Nar man justerte for
rollekonflikt og rolleuklarhet, fremkom samvittighetsfullhet som eneste fremtidige
prediktorer for mobbing. (M. B. Nielsen & Knardahl, 2015)

Nielsen. Glase og Einarsen gjennomforte 1 2015 en metaanalyse for & forske
videre pa denne tematikken og publiserte to ar senere en artikkel. De inkluderte
studier med totalt 13896 respondenter og fant at eksponering for trakassering var
positivt assosiert med nevrotisisme, og negativt assosiert med ekstroversjon,
omgjengelighet og samvittighetsfullhet. De fant oppsummert at det er en
sammenheng mellom personlighetstrekk og opplevd trakassering/mobbing. (M. B.

Nielsen, Glasg, et al., 2017)

Mobbing kan sjelden alene forklares av offerets personlighet, men vi ser gjerne at
offeret har lavere selvaktelse og hoyere sosial angst enn andre og de er ofte
engstelige. Men om disse trekkene oppstar pga. mobbingen eller om de var der for
mobbingen startet, kan vere vanskelig a fastsla. Mobbing gir sterke helseplager
fordi det aktiverer en frykt for & bli utstett. Forskere finner ingen spesielle
personlighetstrekk hos de som blir mobbet, men helsetilstand og tidligere
livserfaring, i tillegg til ndvaerende livssituasjon, vil pavirke hvordan man
opplever mobbing. Og vi vet at mobbing kan fore til personlighetsendringer. Selv
om noen personlighetstrekk eker sannsynlighet for mobbing, har disse kun
betydning 1 situasjoner med darlig arbeidsmilje, som er preget av rollekonflikt og

rolleuklarheter. (Einarsen & Pedersen, 2021)
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Reknes, Notelaers, m.flere (2021) har forsket videre pa hvordan ulike
undergrupper av nevrotisisme pavirker utvikling av mobbing pé en arbeidsplass.
De har da tatt for seg angst og aggressivitet. Dette er personlighetstrekk som
fremkaller atferd som kan virke provoserende pa andre og de finner at personer
med disse trekke rapporterer om mer mobbing. Det er i tillegg mer sannsynlig at
mobbeprosessene eskalerer der disse personlighetstrekkene er fremtredende.
Ledere kan ha nytte av a kjenne til dette fenomenet for & forstd og kanskje
motvirke utvikling av mobbing pa arbeidsplassen. Forfatterne skriver her at det
ikke er nedvendig 4 formelt kartlegge alle ansatte, men at ved a kjenne sine
ansatte, vil man kunne tilpasse sin lederstil og veilede de ulike ansatte i tider med

konflikter.

Stale Einarsen har forsket pa robusthet hos arbeidstakere for a se hvordan dette
har sammenheng med opplevde helseplager etter mobbing. Der kom han frem til
at dersom det er lav grad av eksponering for mobbing vil de som har hoy
robusthet ha lite helseplager, men dersom eksponeringen kommer opp pa et visst
niva, vil disse personene fa like mye helseplager som de som hadde lav robusthet.
Denne forskningen slér hull pa myten om at man blir mer robust av 4 bli utsatt for

mobbing.

Hoprekstad (2021) fant basert pa to studier at tidligere eksponering for mobbing
har innvirkning pa senere mobbing og pa depresjon i voksen alder. I den forste
studien sa han pa hvordan arbeidstakere som tidligere hadde blitt mobbet pa skole
eller arbeidsplass hadde okt pafelgende risiko for & bli utsatt for mobbing pa
arbeidsplassen. I den andre studien s& han pa hvordan personer som hadde blitt
mobbet pa ungdomsskolen predikerte eksponering for mobbing pé arbeidsplassen
og depressive tendenser i voksen alder. Studien hadde et utvalg pa 1228 personer
og ble malt pé to maletidspunkt med 5 &rs mellomrom. Resultatene fra den forste
undersokelsen viste at tidligere mobbeeksponering hadde en indirekte positiv
effekt pa risikoen for & utvikle en opplevelse av & bli mobbet pé arbeidsplassen via
heyere opplevd eksponering for mobbehandlinger.

Resultatet av den andre undersekelsen var at flere blir mobbet igjen om de har
blitt mobbet tidligere og flere er depressive ved 30 ar dersom de ble utsatt for
mobbing pa ungdomsskolen. Hos de som ikke var blitt mobbet péd ungdomsskolen

var sammenheng mellom eksponering for mobbehandlinger pa jobb og depressive
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tanker ved 30 &r sterkere. Dette kan da understotte hypotesen om at man blir
herdet ved eksponering for mobbing. Undersgkelsen hadde noe motstridene
resultat, noe som gjor at forfatteren ber om replikering for a fastsla hvordan

affektive reaksjoner pa mobbing avhenger av tidligere mobbeksponering.

2.3 Konsekvenser for mobbeofferet

Det har vert forsket pa hvilke konsekvenser mobbing har for offeret, kollegaer
rundt og hele arbeidsmiljoet. Vi tar her for oss noen funn som er knyttet til
mobbeofferet.

Det kan oppstd akutte reaksjoner som uro, engstelse, fortvilelse, savnleshet,
anspenthet, depresjon og lav selvrespekt. P& lengre sikt kan man ogsa fa
somatiske plager som kvalme, diare, allergiske reaksjoner og muskel- og
skjelettplager. Angst, depresjon og selvmordstanker er ytterligere psykiske
reaksjoner som kan oppsta over tid. Flere studier viser at mobbeoffer kan oppleve
ettervirkninger som ligner dem man finner hos personer som har opplevd krig,

alvorlige ulykker og naturkatastrofer. (Idébanken, u.4.)

Forskere har funnet at det er en hoyere andel av PTSD blant de som har blitt
mobbet enn hos andre. Det er ogsé en hoyere andel blant de som fortsatt blir
mobbet enn hos de som ble mobbet for 1 ar siden eller mer. Det er en svak
sammenheng med ekt andel av PTSD om man blir mobbet av leder eller andre
kollegaer, men en sterk sammenheng med utvikling av PTSD nar man ser pa
mengde negativ atferd en blir utsatt for og hvilken type atferd. Latterliggjoring,
fiendtlig eller avvisende holdning, ignorering, nedprioritering eller avvisning pga.
alder eller kjonn, utnyttelse og sanksjoner pga. arbeidsstil (arbeidet for mye eller
for lite) korrelerte signifikant negativt med stressindeksen. Nedgradering pga.
kjonn hadde den mest konsistente sammenhengen med PTSD. Studien fant ogsa at
det kan tyde pa at mobbede som er utsatt for unnvikende atferd som er mest utsatt

for PTSD. (Matthiesen & Einarsen, 2004)

I sammenheng med mobbing pé arbeidsplassen vil evnen til & forsvare seg
referere til hvorvidt et mél for mobbing feler seg 1 stand til 4 handtere den
negative atferden. Forfatterne her sa pa hvordan den opplevde evnen til & forsvare
seg modererer sammenhengen mellom eksponering for mobbing pa

arbeidsplassen og symptomer pd angst. Hypotesen deres var at eksponering for
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mobbeatferd ville vare sterkere relatert til symptomer pa angst blant mobbeoffer
som folte seg ute av stand til & forsvare seg. Dette har ikke vert forsket pé 1
tidligere studier. Funnene i undersekelsen viste derimot at forsvarsevne kun hadde
en beskyttende effekt mot angst ved lav eksponering av mobbeatferd. Dette funnet
gar mot tidligere teoretiske antagelser om individuelle kapasiteter som
beskyttende ressurser, men stottes av tidligere studier som viser at den
modererende effekten av individuelle faktorer er avhengig av intensiteten pa

eksponering av mobbeatferd. (M. B. Nielsen, Gjerstad, et al., 2017)

Osler (2021) tar i sin artikkel for seg ulike konsekvenser for mobbeoffer som har
kommet frem i flere enkeltundersekelser. Oppsummert sier disse at det har store
helsemessige konsekvenser for mobbeofferet. Det gjor noe med egenverdet til
personene som utsettes for dette og angst, stress og bekymring er de mest vanlige
uenskede helseeffektene. Med stress kommer ogsé forstyrret sgvn, tap av

konsentrasjon og hukommelse. (Reknes et al., 2014)

40% av personer som har vert utsatt for mobbing opplever depresjon, mot 14%
blant de som ikke har veert utsatt for dette. (Butterworth et al., 2013)

En studie gjennomfort i 2014 sa pad om mobbing forte til psykiske og somatiske
helseplager og om helseplager forer til gkt forekomst av mobbing. Det er for lite
data 1 undersgkelsen til & kunne fastsla noe endelig, men det fastslds at mobbing
forer til helseplager og det tenderer til at psykiske helseplager predikerer fremtidig
mobbing. (M. B. Nielsen et al., 2014)

Det rammer ikke bare den som blir mobbet, men ogsa kollegaer og hele
samfunnet. Det kan fa store skonomiske konsekvenser for bedriften. Dette pga.
okt sykefraver, turnover, lavere produktivitet, skadet omdemme,
saksomkostninger ved evt. rettsaker osv. Det er stor sammenheng mellom
urettferdighetsoppfatning, mobbing pa arbeidsplassen og intensjon om 4 slutte i

jobben. (Reknes, Glambek, et al., 2021)

Boudrias (2021) har gjennomfert en longitudinell studie der de tar for seg 54
tidligere studier pa mobbing 1 arbeidslivet og konsekvensene av dette. De skriver
at flertallet av tidligere studier har sett pa helsesvikt og yrkesmessige utfall for
ofrene, mens bare et fitall ogsé har sett pa resultat utenfor arbeidsplassen, hvordan

det pavirker familiesituasjon etc.
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I tidligere forskning har man sett pé jobbtilfredshet, turnoverintensjon og redusert

arbeidsprestasjon mot mobbing pa arbeidsplass (Devonish, 2013)

Det er forsket lite pa hvordan mobbing péavirker personer fra dag til dag 1
arbeidslivet og de kortsiktige konsekvensene. I studiene som 1a til grunn i denne
artikkelen, er det bare 3 studier som har tatt for seg dette temaet. Oppsummert sa
ga dagbokstudiene et resultat som sa at de som opplever mobbing pa
arbeidsplassen, har storre psykiske utfordringer de dagene de har opplevd
mobbing og at man dermed kan konkludere med at mobbing har en umiddelbar

effekt pa trivsel og fungering i arbeidslivet. (Boudrias et al., 2021)
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3. Design/ Metode

Vi har 1 oppgaven brukt “Mix Methods”, altsa en kombinasjon av kvalitativ og
kvantitativ undersokelse.
Valg av metode var forhandsdefinert fra BI og forskningsprosjektet vi er en del

av.

3.1 Del 1: Intervju

Vi startet vir datainnsamling i form av fokusgruppeintervju, altsa en kvalitativ
metode. Arbeidet hadde oppstart oktober 2022 og intervju ble gjennomfort 1
november 2022.

Her fikk vi en ferdig utarbeidet intervjuguide fra forskergruppen/veilederne vare,
ligger som vedlegg 1.

Vi rekrutterte selv deltagere til gruppen.

Vi er to grupper pd HRM faget som skriver samme type oppgave og deltar i det
samme forskningsprosjektet. Den andre gruppen hadde allerede gjennomfert sine
intervju da vi gikk i gang med vére og forskergruppen hadde dermed gjort seg
noen erfaring pa hva som fungerte bra og mindre bra og spersméil var moderert
etter tidligere respons. Blant annet var ikke ordet myte brukt i de forste
intervjuene hos gruppe 1, mens man séa at man fikk bedre forstéelse av

problemstillingen etter hvert ndr man brakte inn ordet myte.

3.1.1 Populasjon og utvalg

Intervjukandidatene skulle settes sammen s& godt som mulig med god
demografisk spredning. Mélet var & oppna mangfold i forhold til kjenn, alder,
utdanningsnivad og yrke. Alle som deltok, skulle vare 1 full jobb.

Vi rekrutterte via sosiale medier, samt via venner og familie. Det var mange som
var interessert 1 4 delta, men det var en utfordring & fa mangfoldet. Vi opplevde at
personer 1 omsorgsyrker og opplering, samt personer som selv hadde opplevd
mobbing pa arbeidsplassen, var de som raskest meldte seg for a delta. Vi hadde
god spredning i alder, utdanning og yrkeserfaring.

Vi hadde 5 fokusgruppeintervju med totalt 30 respondenter. 53% kvinner og 47%
menn. 3% hadde annen etnisitet enn norsk. Snittalderen var 43 ar og snitt
yrkesaktive ar var 22. Respondentene hadde arbeidet pa ndverende arbeidsplass 1
snitt 1 10 &r. 40% av respondentene var ledere med personalansvar. 24% jobbet i

offentlig sektor, mens 76% jobbet i privat sektor. Utdanningsnivéet varierte fra
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videregdende til ph.d., der snittet 14 pd 3-4 drs utdannelse. 40%av deltagerne har

opplevd mobbing pé arbeidsplassen.

3.1.2 Gjennomforing

Va gruppe deltok pa 2 av 5 fokusgrupper. Vi gjennomfoerte intervju pa
ettermiddagstid med 1 gruppe pr kveld. Intervjuet varte ca. 2 timer. Det forste
intervjuet ble gjennomfert mandag 21.nov. Det var 5 deltagere. Mads Glambek
gjennomforte intervju med Kari Einarsen som med-intervjuer. Kandidat 1 var
observater. Det var ulik grad av engasjement innad i gruppen. Enkelte tok raskt
styring og var veldig delaktig, mens andre sa svart lite og métte bli direkte spurt
av intervjuer for & komme med innspill. Praten gikk lett og mange hadde mye &
komme med slik at intervjuet trakk ut 1 tid.

Andre intervju ble gjennomfort tirsdag 22.november. Denne dagen var Kari
Einarsen intervjuer og kandidat 2 observater. Det var 6 deltagere. Alle var godt
involvert 1 samtalene og praten gikk lett.

Vi ser at nar man kommer inn pa et spor, styres fort samtalen 1 den retningen og
det er dermed ulike synsvinkler som kommer frem i de ulike intervjuene. Samlet
sett har vi fatt en god bredde. Et eksempel pa dette kan vere at den ene dagen var
preget av at noen hadde en lang karriere som tillitsvalgt og verneombud og hadde
hatt konflikter i forhold til ledere. Det ble stort fokus pa lederansvar i mobbesaker.
Ved 4 la ulike personer gjennomfore intervjuene, kunne vi ogsa se om det ble
variasjon i svarene ut fra hvem som stilte sparsmélene. Her kan vi ikke se at dette

har hatt mye 4 si for innholdet 1 samtalene.

3.1.3 Etterarbeid — transkribering og koding

Etter at intervju var gjennomfort, ble de transkribert av de ulike
gruppemedlemmene og delt mellom gruppene.
Vi brukte Nvivo til koding av intervju og har samlet tilbakemelding som kom
frem i intervju 1 10 kategorier. Disse kategoriene var forhdndsdefinert fra
forskergruppen.
De ti kategoriene var:

1. Definisjon mobbing
Kjennetegn mobbearbeidsplasser.
Arsaker til mobbing

Forekomst av mobbing

wohk wD

Kjennetegn mobberen
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Kjennetegn mobbeoffer
Konsekvens mobbeoffer

Andre konsekvenser av mobbing

A S )

Forebygging
10. Handtering

Vi har i videre arbeid valgt & se videre pa pkt. 6 Kjennetegn mobbeoffer og pkt. 7.

Konsekvens mobbeoffer.

3.2  Del 2: Sporreskjema

Resultatet fra intervjuene gav oss en pekepinn pd mange stereotypier knyttet til
mobbing i arbeidslivet. Flest myter og stereotypier kom frem rundt mobberen og
mobbeofferet, noe som ga oss et godt grunnlag for a jobbe videre med
problemstillingen i oppgaven.

For & teste mytene pa en sterre populasjon og fa svar pa om de ulike péstanden er
trodd pa eller ikke ute blant norske arbeidere, valgte vi 4 gjennomfere en
kvantitativ undersekelse i etterkant av intervjuene.

Forskergruppen/veilederne vare har deretter formulert mytene som pastander og
laget sporreskjema der hver péstand skal vurderes pa en 4-punkt skala fra der 1 =
definitivt galt, 2= sannsynligvis galt, 3=sannsynligvis riktig og 4=definitivt riktig.
Vet ikke var et svaralternativ 5. Det ble presentert 36 ulike funn som

respondentene skulle ta stilling til om var rett eller galt, ligger som vedlegg 2.

3.2.1 Innsamling av data

Totalt samlet vi inn svar fra 774 respondenter. Dette var tilfeldig utvalgte
personer, rekrutterte i vire nettverk. Rekrutteringen ble gjennomfert via
arbeidsplass, familie, venner og sosiale medier. Undersegkelsen 14 ute i 10 dager og
man stoppet den da antall respondenter hadde nddd et akseptabelt nivd. Vi
etterstrebet en fordeling der 1/3 er ledere, 1/3 er HR- arbeidere og 1/3 andre
arbeidstakere 1 vér rekruttering, men ser at det har veart problematisk a fa sa hoy
andel HR medarbeidere. Dette kan skyldes manglende nettverk i denne
kategorien.

Av de 774 respondentene, var 61% kvinner og 38,3% menn. De siste 0,7%
definerte seg verken som kvinne eller mann. Snittalderen var 45 ar, median 47

med et standardavvik pd 13. Yngste deltaker var 18 &r, eldste 84.
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Av de som svarte, hadde 64% bachelor eller hgyere utdanning og 95,3% var i
fulltids- eller deltidsstilling. 60% av respondentene hadde 21 ar eller lengre i
arbeidslivet og 70% jobbet i privat sektor.

10,6% av de spurte hadde verv som verneombud og/eller tillitsvalg. Videre var
33,8% ledere, av disse igjen 79% med personalansvar, med et snitt pd 22,8
ansatte. 52,9% av lederne var gverste leder eller del av toppledergruppen i
selskapet de var ansatt i.

Lederne hadde 1 snitt jobbet 16 ar, derav 8 ir 1 ndvarende stilling. 74,6% av
lederne hadde formell utdannalense innen ledelse, gradert i alt fra kurs til
mastergrad.

10,7% av de spurte jobbet innen HR og personal. Her hadde 55,4% en formell
utdannelse innen HR. Respondentene hadde i snitt 9 ars erfaring innen HR, derav

8 ar 1 ndvarende stilling.

Ikke alle spersmaél i undersegkelsen ble besvart av alle da det var mulig & gé videre
1 skjema uten a besvare alle spersmél. Av de som har valgt 4 ta stilling til de ulike
pastandene, var det maksimalt 623. Vi har da tatt vekk alle som svarte «vet ikke».
Den péstanden som hadde faerrest svar, hadde bare 392 av de spurte tatt stilling til.
Vér antagelse for dette er at pastanden inneholdt spersmél om Big 5 og
personlighetstest, noe mange av de spurte trolig ikke har et forhold til og man
unnlater derfor & svare pa et uklart spersmal. Det kan ogsa ha oppstatt noe tretthet
underveis 1 undersokelsen slik at ikke alle svarte pd alle spersmal.

Vi har etter gjennomfering, sett pa de pastandene i undersokelsen som er rettet
rundt mobbeofferet, derunder personlighetstrekk og konsekvenser.

Vi ensket ogsé a se pd om funn rundt pastander gjelder hele populasjonen eller om
det var forskjeller. Vi gjennomferte derfor en tosidig test for & teste ulikheter. Vi
tok da utgangspunkt i at alle de ulike grupperingene svarte likt, dvs. at det for
eksempel var like stor andel menn som tror pd en pastand som det er kvinner som
tror pa pastanden. Resultatene tolket vi ved bruk av SPSS og chi-kvadrat tester. Vi

har lagt til grunn en p-verdi mindre enn 5% som signifikant.

Side 13



Av de 36 pastandene i sparreskjema, var 10 stykker rettet mot egenskaper eller
personlighetstrekk ved mobbeoffer og hvilke konsekvenser mobbing har for den
som blir utsatt for dette.

- En del er fodte mobbeofre

- Hardfere arbeidstakere tar mindre skade av mobbing enn andre.

- Ord eller handlinger som ikke er av en fysisk karakter kan ikke i seg selv fore til
sykdom eller skade.

- Det gér an & se hvem som blir eller kommer til & bli mobbet 1 arbeidslivet ut fra
resultatene pa personlighetstester (for eksempel "BIG-5"-testen).

- Ofre for mobbing i arbeidslivet har ofte lavere intelligens enn andre.

- Forklaringen pa hvorfor noen blir offer for mobbing i arbeidslivet ligger fullt og
helt 1 deres personlighet

- Ofre for mobbing i arbeidslivet har ofte lavere intelligens enn andre.

- Mange som utsettes for mobbing i arbeidslivet blir herdet av opplevelsen og
utvikler en toleranse for mobbing.

- Dyktige menneskekjennere kan identifisere et fremtidig mobbeoffer pa
magefolelsen, for eksempel 1 ansettelsesintervjuet.

- Et typisk mobbeoffer i arbeidslivet er usedvanlig introvert som person.
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4. Funn og resultater fra undersokelser

4.1 Funn kvalitativ undersokelse

I den kvalitative undersgkelsen ensker vi finne svar pa hvilke myter om mobbing
som finnes og om man vet hva som er myter og hva som er sannheter rundt
mobbing i arbeidslivet. Vi gnsker 1 vir oppgave deretter & se nermere pa hvilke
myter/stereotypier som kommer frem om hvem mobbeofferet er og hvilke
konsekvenser mobbing far for mobbeofferet.

Vi velger derfor a utdype funn som gjelder mobbeofferet, men tar ogsé kort med

det som gar pa definisjon da vi ser pa det som grunnlag for hele oppgaven.

4.1.1 Definisjon mobbing

Vi stilte vare fokusgrupper spersmél om hvilke myter de tror finnes om hva som
er definisjon pa mobbing. De tror i stor grad det handler om individuelle grenser,
men at det er situasjoner som oppleves som belastende for den som blir utsatt for
det, og at disse er gjentagende. Flere tror at hvor grensen gar for nar det er
mobbing er avhengig av kultur. De sier videre at det ikke nedvendigvis er
sammenheng mellom intensjonen med det som ble sagt eller gjort, men at det ble
opplevd som mobbing. Videre sier de at mobbing kan vare bade psykisk og
fysisk. Av konkrete eksempel nevner de forskjellsbehandling, uensket
oppmerksomhet, sjalusi, uensket seksuell oppmerksomhet, flokkaktivitet,
utfrysning, fornermelse, trakassering, gjentagende sjikane, fysisk mobbing og
plaging av enkeltindivid. Mobbing kan ogsé vere indirekte som himling med
oyner, eller snakke “bak ryggen til folk”. Makt ubalanse, hersketeknikk,
ignorering og maktmisbruk blir nevnt som andre former for mobbing. Det
fremkom ikke noen myter nér vi snakket om definisjon og kjennskap til hva
mobbing faktisk handler om og hvordan det defineres er dermed godt kjent blant

fokusgruppene.

4.1.2 Bransje

Vi ensket ogsa finne svar pa om det finnes myter som tilsier at det er en
sammenheng mellom bransje og & bli utsatt for & bli mobbeoffer.

Generelt kommer det frem at det er en sterre sannsynlighet for & bli mobbeoffer
om en er i rene kvinne eller mannsdominerte yrker, noe som er en myte. Her
nevnes det bransjer som bygg/anlegg, helsearbeidere og offshore. Det er ogsa en

myte at det er mer mobbing i bransjer som har sterkt konkurranse-preg, som
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selgeryrket. Lavstatusyrker blir ogsé trukket frem blant yrker som har sterre grad
av mobbing, eksempler som renholds bransjen og klesbransjen. Dette tyder pé at

det forekommer mobbing i de aller fleste yrker/bransjer.

4.1.3 Kjennetegn mobbeoffer

I alle intervjuene tror vére kandidater at det er en sterk sammenheng mellom
personlighet og det a bli mobbet. Det & vare annerledes kommer frem som den
sterkeste indikatoren pé et mobbeoffer. De tror ogsé at det er storre sjanse for & bli
mobbet dersom man er introvert eller er “svak™ som person.. Videre tror de at
historikk spiller en vesentlig rolle. Har man tidligere blitt mobbet, er det storre
sannsynlighet for at historien gjentar seg. S& snart vi har luket ut disse mest
vanlige mytene om hvem et mobbeoffer er, ser vi at “andre personlighetstrekk” er
et vidt begrep. Her finner vi personlighetstrekk som ekstrovert, nerd, flink pike,
selvgod, mindre smart, hudfarge, legning, utseende, klesstil og kjenn. Vare
fokusgrupper tror altsa det er en storre grad av tilfeldighet som avgjer om en
person blir et mobbeoffer. Pa dette temaet var det nok vanskeligere for deltakerne

a skille mellom hva som er myter og hva som er sannheter.

4.1.4 Konsekvens mobbeoffer

P& spersmal om hvilke konsekvenser mobbing vil ha for offeret, er fokusgruppene
enig om at det i forste omgang vil fore til sykmelding og psykiske utfordringer
som at den blir innesluttet, isolerer seg, blir depressiv, aggressiv eller utvikler
diagnoser for angst eller PTSD. Flere padpeker ogséa at mobbing er livsfarlig og kan
1 ytterste konsekvens fore til selvmord. Herunder kommer ogsé uferhet,
rusmisbruk og alkoholisme. Ogsd symptomer som sgvnlgshet, dérlig selvtillit og
utenforskap eller betydning for den man er pé fritiden, blir nevnt. De tror at
mobbing ferer til ddrligere prestasjon 1 arbeidet en utferer, at en far nedsatt trivsel,
at det pavirker videre karriere i organisasjonen og at noen velger slutte i jobben.
Av positive konsekvenser sa er det noen som tror at den som blir mobbet ogsé blir
med robust. Det er ogsd noen som tror at den som blir mobbet selv ender opp som
mobber. Ut over det at man blir herdet av a bli mobbet, fremkom det f4 myter pa
dette omréddet. De belyste derimot mye av faktiske og forskningsbaserte sannheter

om konsekvensene av mobbing.
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4.2. Oppsummert fra intervju

Nér vi sammenligner svar vi far i fokusintervjuene med teori pa omrédet som er
basert pé tidligere forskningsartikler, ser vi at disse i stor grad er sammenfallende.
Mobbing defineres som negativ adferd som skjer over tid der det er ubalanse 1
styrkeforhold. Forekomst og kjennetegn av mobber og mobbeoffer er ogsa
sammenfallende. Med andre ord kan vi altsa si at det finnes bred kunnskap om
fenomenet blant norske arbeidstakere og at mytene de tror pa stemmer med det

forskere har funnet.

4.3 Funn kvantitativ undersokelse

Vi har i diskusjon av funn valgt 4 ta bort resultatet «vet ikke» pa de ulike
pastandene. Dette fordi vi ensker & ha med resultat basert p4 dem som faktisk tok
stilling til pastandene. Vi har videre lagt til grunn «valid percent» og tatt bort
«missing» 1 var prosentvise fremstilling.

Vi har sett overordnet pa om respondentene tror pa noen av pastandene/mytene
som ble presentert. Her er det ingen pastander som féar overvekt av at de er helt
eller sannsynligvis riktig.

Vi har sett pd om det er noen grupperinger som skiller seg ut og har da tatt for oss
ledere, HR arbeidere, personer med tillitsverv og sist forskjeller pA mann og
kvinner. Dette fordi vi ensket & se pd om det er sammenfallende holdninger til de
ulike pastandene i hele populasjonen. I oppsummeringen av funn, vil vi avgrense
oss til & ta med statistisk materiale der det er tendenser til ulikheter hos de ulike
grupperingene. Totale statistiske funn ligger som vedlegg. I materialet der vi ser
pa de ulike grupperingene, har vi avgrenset svar til galt eller riktig og ikke gradert

disse. Dette for a enkelt se om de ulike grupperingene tror pd pastandene eller
ikke.

- Mange som
Farklaringen utsettes for
Detgdrana pa hvarfor

0 mobbing i - De fleste som
se hvem som noen blir offer arbeidslivet blir utsettes for - Ettypisk
Hardfare IE] for mobbing | - Ofre for herdet av maobbing i mobbeoffer
arbeidstakere ka a 0 til & bli arbeids i opplevelsen og  arbeidslivet har arbeidslivet er
-Endeler tar mindre ligger fi &l utvikler en |lavterskel for & usedvanlig
fodte skade av ivet pd ofte e toleranse for i eg introvert som
mobhbeofre mobbing enn personlighetst personlighet. intelligens enn mobbing krenket. person
(vetikke) andre.(vetikke) (vetikke) ester (vetikke) (vetikke) andre.(vetikke) (vetikke) (vetikke) enjuevetikke) (vetikke)
N Valid 576 592 623 392 615 619 607 604 550 539
Missing 198 182 151 382 159 155 167 170 224 235
Mean 1,6354 2,1402 1,1348 1,8316 1,5089 1.4604 1,7980 1,7887 2,0000 1,9870
Median 1,0000 2,0000 1,0000 2,0000 1,0000 1,0000 2,0000 2,0000 2,0000 2,0000
Std. Deviation 77284 86418 43680 67640 63001 60443 75723 71735 81202 71743
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Tror vi pa pastandene?
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Oppsummert ser vi at det er fa som tror pastandene er riktige. Det er noe ulik grad
av stette og manglende stotte til pastandene. Pastanden Ord eller handlinger som
ikke er av en fysisk karakter kan ikke i seg selv fore til sykdom eller skade har
lavest stotte blant de spurte. Vi ser ogsd at det finnes myter der ute som inntil 30%
av populasjonen sier sannsynligvis er riktig, dette gjelder Hardfore arbeidstakere
tar mindre skade av mobbing enn andre. Det at sa mange som 50% sier at
pastandene «Det gdr an a se hvem som blir eller kommer til d bli mobbet i
arbeidslivet ut fra resultatene pd personlighetstestery, «de fleste som utsettes for
mobbing i arbeidslivet har lav terskel for d fole seg krenket» og «et typisk
mobbeoffer i arbeidslivet er usedvanlig introvert som person» sannsynligvis er
gale, viser ogsa at det finnes en usikkerhet der ute. De velger altsé sannsynligvis
fremfor definitivt. Dette er vert & merke seg. I hvilken grad vi tror pé disse
pastandene vil nemlig pavirke hvordan vi jobber med forebygging og hvordan vi
handterer mobbesaker som kommer opp. Basert pa vare funn mener vi det ber
forskes videre pé dette tema. Det vil videre vere interessant  se var besvarelse 1
sammenheng med den andre forskningsgruppen som studerer mobberen og myter

rundt dette.

Vi vil videre ta for oss hver pastand og utdype funn for hver enkelt.
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Pastand 1. En del er fodte mobbeofre

Cumulative
Frequency  Percent { Percent

Walid Defintitivi galt 305 394 53,0 53,0
Sannsynligvis galt 18_5 240 3_2,3 _85,2
Sannsynligvis rilkdig 75 8.7 13,0 98,3
Diefinitivt rikdig 10 1.3 1.7 1000
Total 576 744 100,0

M_issing Sy_rstem 158_ 25,_5

Tatal Tid 100,0

53% mener denne pastanden er definitiv gal, 32,2% mener den er sannsynligvis

gal. Videre mener 13% den sannsynligvis er riktig, mens bare 1,7% sier den er

definitivt riktig.
Crosstab
Count
- En del erfadte mohbbeofre
(dummie)
Galt Rilktig Tatal
Hva er ditt kjignn?  kyinne aor 39 346
Mann 176 46 222
Annet/ gnsker ikke 3 svare 3 0 3
Taotal 486 85 a71
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Walue df (2-sided)
Fearson Chi-Sguare 10,0572 2 007
Likelihood Ratia 10,236 2 006
Linear-by-Linear 8,015 1 005
Assaciation
M of vValid Cases 571

a. 2 cells (33,3%) have expected countless than 5. The minimum
expected countis 45,

Her ser vi at flere menn enn kvinner relativt sett tror pd denne pastanden og vi
finner en signifikant forskjell mellom kjonn. 21% av menn tror pastanden er
sannsynligvis eller definitivt rett, mens bare 11,3% av kvinner svarer det samme

og vi far en p-verdi pa ,007
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Pastand 2. Hardfore arbeidstakere tar mindre skade av mobbing enn andre.

Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Fercent
Walid Defintitivt galt 160 20,7 27,0 27,0
Sannsynligvis galt 214 _ 276 36,1 632
San_rjsyrj_ligvis riktia 193_ 24,5 326 95,_8
Definitivt rildig 25 32 4.2 1000
Total 582 TE.5 100,0
Missing System 182_ 235
Tatal Trd 100,0

Denne péstanden er det 27% av de spurte som mener er definitivt galt. Videre
svarer 36,1% av den sannsynligvis er gal. Det som var litt overraskende var at
hele 32,6% svarer at den sannsynligvis er riktig, altsé flere tror den kan vere

riktig enn de som er sikker pa at den er gal. Men bare 4,2% mener den er definitivt

riktig.
Crosstab
Count
- Hardfare arheidstakere tar
mindre skade av mobbing enn
andre(dummie)
Galt Riktig Total

Hva er dift kjignn?  Kvinne 238 118 356

Mann 128" | 100 229

Annet/ snsker ikke 3 svare 2 ] 2
Tatal 369 218 BT

Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Yalue df (2-sided)

FPearson Chi-Square 7,7049 2 0zo
Likelihood Ratia 8,424 2 015
Linear-by-Linear 5,368 1 0
Assaciation
M of Valid Cases 587

a. 2 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum
expected countis |74,

Ogsé her ser vi at flere menn enn kvinner relativt sett tror pd denne péstanden og
vi finner en signifikant forskjell mellom kjenn. 43,7% av menn tror pastanden er
sannsynligvis eller definitivt rett, mens 33,1% av kvinner svarer det samme og vi

far en p-verdi pa ,020
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Pastand 3. Ord eller handlinger som ikke er av en fysisk karakter kan ikke i seg
selv fore til sykdom eller skade.

Cumulative

Frequency  Percent  Valid Percent Fercent

Walid Defintitivt galt 555 77 88,1 2841
Sannsynligvis galt a9 7.6 95 936
Sannsynligvis |'i|it!g 2 3 e | 98,9
Diefinitivt rildig 7 4 1.1 100,0
Total 623 80,5 100,0

Missing System 151 1945

Total Trd 100,0

89,1% mener denne pdstanden er definitiv gal, 9.5% sannsynligvis gal. Kun 0,3%
og 1,1% mener den er sannsynligvis riktig og definitivt riktig. Dette er dermed

den pastanden flesteparten av de spurte mener at er gal.

Crosstab
Count
- Ord eller handlinger som ikke
ar av en fysisk karakter kan ikke i
seqg selv fare til sylkdom eller
skade(dummies)
Galt Rildtig Total
Har du for tiden stilling Jea er leder 203 & 209
som leder i din
organisasjon? Jeq erikke leder 400 3 403
Taotal 603 g 612
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Value df (2-sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 42953 1 038
Cantinuity Caorrection” 2,853 1 086
Likelihood Ratio 4,006 1 045
Fisher's Exact Test 068 046
Linear-by-Linear 4,288 1 038
Association
M of Valid Cases 612

Her ser vi at det relativt sett er flere ledere enn ikke ledere som tror pa denne
pastanden blant de spurte og vi finner en signifikant forskjell. Ettersom det kun er
3 og 6 respondenter blant henholdsvis ikke-ledere og ledere som har svart at
pastanden er sannsynligvis riktig eller definitivt riktig, anslar vi utvalget til & vaere
for lite til at vi kan gi noe svar pa om det er forskjeller blant ledere eller ikke-

ledere.

Side 21



Pastand 4. Det gar an a se hvem som blir eller kommer til a bli mobbet i

arbeidslivet ut fra resultatene pd personlighetstester (for eksempel "BIG-5"-

testen).
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Fercent
Walid Defintitivi galt 126 163 321 | 3
Sannsynligvis galt 208 2648 _ 531 a5.2
Sannsynligvis riktig 56 72 _ 14,3 _ 949 5
Definitivt riktig 2 3 | -5 1000
Total 382 506 1000
Missing System 382 _49,4_
Total 7id 1000

32,1% mener péstanden er definitiv gal, 53,1% sier det en sannsynligvis gal.

14,3% Svarer sannsynligvis rett og bare 0.5% mener den er definitiv rett.

Count

Crosstab

Det gar an a se hvem som blir
eller kammertil 3 bli mobhbet
arbeidslivet utfra
personlighetstester (dummie)

Galt Riktig Total
Har du for tiden stilling Jeger leder 127 12 139
som lederidin = =
arganisasion? Jeg erikke leder 1498 43 241
Total 325 55 380

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Walue df 2-sided) sided) sided)

Fearson Chi-Square G,040% 1 014
Continuity Correction® 5,319 1 R
Likelihood Ratio 6 458 1 011
Fisher's Exact Test ] [ 015 00g
Linear-by-Linear 6,024 1 014

Association
M of Valid Cases

380

Her er det noe heyere tiltro til pistanden blant ikke-ledere. 8,6% av lederne tror

pastanden er sannsynligvis eller definitivt rett, mens 17,8% av ikke-lederen svarer

det samme og vi far en p-verdi pa ,014
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Pastand 5. Ofre for mobbing i arbeidslivet har ofte lavere intelligens enn andre.

Cumulative
Frequency  Percent  “alid Percent Percent

Valid Diefintitivt galt 367 47 .4 A8.3 5893
Sannsynligvis ga!t 222 28,7 35,9 4952
Sannsynligvis riktig 27 358 4.4 995
Definitivi riktig 3 4 ) 100,0
Total 619 80,0 100,0

Missing System 1556 20,0

Total 774 100,0

59,3% og 35,9% mener pastanden er henholdsvis definitivt og sannsynligvis gal,
mens bare 4,4% og 0.5% svarer at den er sannsynligvis og definitivt rett. Dette er
altsa en pastand der et veldig stort flertall mener den er gal.

Her er det ingen signifikante forskjeller mellom de ulike grupperingen.

Pastand 6. Forklaringen pa hvorfor noen blir offer for mobbing i arbeidslivet
ligger fullt og helt i deres personlighet

Cumulative

Frequency  FPercent  Walid Percent Fercent

Valid Defintitivt galt 346 447 56,3 56,3
Sannsynligvis galt 226 29,2 36,7 93,0
Sanns_'g.rnligvis riktig 42 5.4 _Ei,E 53_9,8
Definitivi riktig 1 i i 100,0
Total 615 79,5 1000

Missing System 1649 2048

Total 74 100,0

Her svarte 56,3% at pdstanden var definitiv gal, 36.7% at den var sannsynligvis
gal. 6,8% mente pdstanden var sannsynligvis rett og bare 0.2% svarte definitivt
rett.

Her er det ingen signifikante forskjeller mellom de ulike grupperingen.

Side 23



Pastand 7. De fleste som utsettes for mobbing i arbeidslivet har lav terskel for a

fole seg krenket.
Cumulative
Fregquency  Percent  Walid Percent Fercent
Validl Defintitivt galt 222 28,7 36,8 36,8
Sannsynligvis galt 297 384 _ 49 2 85,9
Sannsynligvi; riktig 75 Q,_?‘ 124 983
Diefinitivt riktig 10 1,31 1.7 100,0
Total 604 78,0 100,0
Misging System 170 22.0_
Total 7rd 100,0

Pé sporsmaélet om & fole seg krenket, svarte 36,8% at pastanden var definitiv gal,
49,2% sannsynligvis gal, 12.4% sannsynligvis rett og 1,7% definitivt rett.

Her er det ingen signifikante forskjeller mellom de ulike grupperingen.

Pastand 8. Mange som utsettes for mobbing i arbeidslivet blir herdet av

opplevelsen og utvikler en toleranse for mobbing.

Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent FPercent

Valid Defintitivt galt 240 31,0 39,5 39,5
Sannsynligvis galt 266 331 422 81,7
Sannsynligvis riktig 1_ 04 13,4 171 98,8
Definitivt rilktig T 9 1,2 100,0
Total 607 78,4 100,0

Missing System 167 21,6

Total 774 100,0

39,5% av de spurte mener denne pastanden er definitiv gal, 42,2% sannsynligvis

gal, 17,1% sannsynligvis rett og 1,2% definitivt rett.
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Crosstab

Count
- Mange som uisettes far
mobbing i arbeidslivet blir herdet
av opplevelsen og utvikler en
toleranse for mobbing.(dummieg)
Galt Riktig Total
Har du noen avfalgende Jda 43 18 62
very i din naveerende -
stilling 2 (dummis) Mei 4386 86 322
Total 474 108 584
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Walue df (2-sided) sided) sided)
Pearson Chi-Sguare 75467 1 J006
Continuity Carrection® 6,615 1 010
Likelihood Ratio 6,638 1 010
Fisher's Exact Test .00 007
Linear-by-Linear 7:533 1 006

Asszociation

[M.of Valid Cases 584
a. 0cells (0%) have expected count less than 5. The minimum expected countis 11,15,
b. Computed only for a 2x2 table

Her er det hoyere tiltro til pastanden blant personer med tillitsverv og verneombud
og vi finner en signifikant ssmmenheng der 30% av de med vern mener man blir

herdet, mens 16,5% av de som ikke har verv, tror det samme.

Pastand 9. Dyktige menneskekjennere kan identifisere et fremtidig mobbeoffer pd

magefolelsen, for eksempel i ansettelsesintervjuet.

Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Fercent
Valid Diefintitivt galt 162 208 | 28,5 295
Sannsynligvis galt 245 b | 44 5 a0
Sannsynligvis riktig 124 16,0 | 22h 96,5
Diefinitivt rikdig 149 25 | 3,4 100,0
Total 550 711 100,0
Missing System 224 28,9_
Total Tid 100,0

Pé denne pastanden svarer 29,5% at den er definitiv gal, 44,5% sier sannsynligvis
gal, 22,5% sannsynligvis rett og 3,5% definitivt rett. Dette er den pastanden flest

tror pa, helt eller delvis.
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Crosstab

Count
- Dyktige menneskekjennere kan
identifisere et fremtidia
mobheoffer pa magefalelsen, i
ansettelsesintervjue (dummis)
Galt Rildig Total
Har du noen av falgende Ja 35 23 58
yery i din naveerende : T ]
stilling 2(dummie) Mei 357 116 473
Total 392 139 531
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance Exact Sia. (2- Exact Sig. (1-
Value df (2-sided) sided) sided)

Fearson Chi-Square 61212 1 013
Continuity Correction® 5363 1 021
Likelihood Ratio 5672 | 1 017 |
Fisher's Exact Test | [ [ o7 | 012
Linear-by-Lingar 6,108 1 013
Assaociation
M of Valid Cases 531

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected countis 15,18,
h. Computed only for a 2x2 table

Her tror de med verv mer pa pastanden. 66% av de med vern tror helt eller delvis
pa pastanden, mens 24,5% av de som ikke har verv, tror det samme. Vi finner

dermed her en signifikant ssmmenheng.

Pastand 10.Et typisk mobbeoffer i arbeidslivet er usedvanlig introvert som person.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Defintitivt galt 132 171 245 245
Sannsynligvis galt 292 37,7 542 78,7
Sannsynligvis riktig 105 13,6 19,5 98,1
Definitivt riktig 10 1,3 1.9 100,0
Total 539 69,6 100,0

Missing System 235 30,4

Total 774 100,0

P& den siste pastanden svarer 24,5% at pastanden er definitiv gal, 54,2% svarer
sannsynligvis gal, 19,5% sannsynligvis rett og 1,9% definitivt rett.

Her er det ingen signifikante forskjeller mellom de ulike grupperingen.
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5. Diskusjon

Det finnes mye forskning pa hvem som er mobbeoffer i arbeidslivet og om det er
spesielle personlighetstrekk som er gjenganger i mobbesaker. Det er ogsé forsket
mye pa hvilke konsekvenser mobbing har for enkeltindividet, arbeidsplassen og
samfunnet. Men det finnes lite forskning pd hvilke myter som lever angédende
mobbeoffer og konsekvenser.

Viér vurdering for gjennomfering av intervju og sperreskjema gikk pa at dersom
medarbeidere, ledere og HR ansatte tror pd mytene som eksisterer og handterer
mobbing ut fra disse, vil det ha konsekvenser for hvordan mobberen,
mobbeofferet og hele arbeidsplassen blir ivaretatt og hvordan man forebygger og
handterer mobbing. Vi har derfor via sperreundersgkelsen fokusert pa om det er
forskjeller i hvordan disse tre gruppene av respondenter har tatt stilling til mytene
som ble presentert.

Sammenligner vi svar vi far 1 fokusintervjuene med teori pa omradet som er basert
pa tidligere forskningsartikler, ser vi at disse 1 stor grad er sammenfallende.
Mobbing defineres som negativ adferd som skjer over tid der det er ubalanse i
styrkeforhold. Forekomst og kjennetegn av mobbeoffer er ogsd sammenfallende.
Med andre ord kan vi altsa si at det finnes bred kunnskap om fenomenet blant
norske arbeidstakere og at det ikke finnes s& mange myter der ute.

Det som ble tydelig for oss etter hvert som vi jobbet med den kvalitative
undersekelsen og hadde gjennomfert intervju, var at folk ikke skiller mellom
myter og fakta. Man «drar pd» nir man skal si hva som tror er en myte. Et
eksempel pa dette kan vare at man tror at flere tar selvmord pga. mobbing — noe
som er en myte, og man tror ogsa at man blir syk av mobbing — noe som er fakta.
Naér det gjaldt personlighet hos mobbeofferet ndr det gjelder & vaere introvert vs.
ekstrovert f.eks. var det ogsd mange meninger, men deltagerne visste ikke om
dette var myter eller sannheter.

I den kvantitative undersekelsen har vi gjort myter og stereotypier som kom frem 1
den kvalitative undersokelsen om til pastander. Her ser vi at et stort flertall svarer
at disse er feil eller sannsynligvis feil, og kun et fatall av pastandene er oppfattet
som sannsynligvis riktig.

Dette viser at nar folk blir presentert for pastander som er definert tydelig som
myter, er det lettere & ta stilling til det som en myte enn ndr man skal diskutere seg
frem til holdninger, stereotypier og myter rundt mobbing slik de gjorde i

fokusgruppene.
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Péstanden om at hardfere arbeidstakere tar mindre skade av mobbing enn andre
har delvis stette hos de spurte. Naermere 37% mener den er sannsynligvis rett eller
definitivt rett. Her kan pastanden ha stette i empiri og forskning dersom
eksponeringen er lav, men som vi tidligere har vist til 1 teori sa blir dette en myte

dersom eksponeringen hay.

Vi ensket & se pd om det var forskjeller mellom kjonn i forhold til stette til de
ulike pastandene. Som skrevet i metodedel, tok vi utgangspunkt i at andel menn
som tror pa pastander er lik andel kvinner som tror pa dem. Resultatene viste
imidlertid at flere menn enn kvinner tror pa pastanden om at noen er fodte
mobbeofre og at hardfore arbeidstakere tar mindre skade ev mobbing enn andre.
For & skaffe mer kunnskap om dette ber det forskes videre pd disse funnene.
Hvorfor svarer menn/kvinner ulikt pd disse spersmélene? Hvilke faktorer spiller
inn? Er dette myter som finnes i typiske mannsdominerte miljo? Eller hva er det
som pavirker svarene? Og hvilke konsekvenser far det at svarene er ulike mellom

kjonn?

Videre ser vi lite signifikante forskjeller i svarene som kommer frem mellom HR,
ledere, medarbeidere med og uten verv, men vi vil papeke de funnene der vi
finner ssmmenheng. P4 spersmélet om man kan luke ut fremtidige mobbeoffer
ved personlighetstester at ledere har noe hoyere tiltro til pdstanden. Dette kan
skyldes at ledere har heyere kjennskap til personlighetstester enn de andre spurte
og at de gjennom egne erfaringer har sett at f.eks. personer som skérer hoyt pa
nevrotisisme er mer utsatt for mobbing. Dette er som sagt en antagelse fra vér side
og ikke noe vi har funnet stotte for blant teori eller empirisk forskning.

Blant dem med verv, er det hoyere stotte for padstanden om at man blir herdet av &
bli utsatt for mobbing, samt at man kan identifisere fremtidige mobbeofre pa
magefolelsen, f.eks. 1 et jobbintervju. Dersom det er stotte for disse pastandene
hos dem med verv, vil det kunne pavirke hvordan de driver holdningsskapende
arbeid rundt i virksomheter og hvordan de bidrar inn i intervjurunder, der de ofte
er inkludert. Igjen ser vi behov for & gjennomfere ytterligere forskning pé dette

tema for & skaffe oss nedvendig detaljkunnskap.

Ettersom vi delte svar fra grupperingene inn i rett og galt og ikke hadde

graderingen, kan vi ha fatt et noe mer bastant bilde pa deres holdninger til
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pastanden. Dersom det fremkom myter som ble stottet pé tvers av utvalget vart,
hadde det vert mer alvorlig enn at det er delvis stette i enkelte undergrupper, der

f.eks menn lever i troen pd noe som ikke er rett.

Kompetansen pd mobbeofferet er okt 1 befolkningen og derfor er det trolig flere
som ikke tror pa myter rundt mobbeoffer enn vi kanskje hadde trodd fer vi startet
undersekelse. Vi tror likevel det er viktig 4 jobbe med holdningsskapende arbeid.
Dersom menn viser seg & ha heyere toleranse for mobbing fordi noen er fodt
mobbeoffer, vil dette vare svert problematisk 1 arbeidslivet. Var forskning kom
heldigvis ikke frem til at dette var tilfelle, men at menn tenderer til & tro pa denne
myten, er noe man mé ta med seg videre og som man vare grunnlag til videre

forskning pa omradet.

Der det ikke er signifikante forskjeller pé de ulike pastander pd undergrupper,
betyr det ikke nadvendigvis at hypotesen (f.eks. andel menn som tror pa en
pastand er lik andel kvinner som tror pd samme pastand) er rett, men vi har ikke

bevis for 4 si at den er feil.

Det er naturlig & stille spersmal til méten vi har gjennomfort studien pé. Er
formulering i pastandene objektive nok utformet til & gi oss troverdig svar i
forskningseyemed? Ville en bredere sammensatt fokusgruppe kommet frem med

andre myter?

Vi ser at forskning pd omradet har utviklet seg noe de senere ar pd grunn av
okende kunnskap pa omrddet. For eksempel kan det som kom frem som myter 1
2014, nd vaere mer etablerte sannheter. Dette gjelder f.eks. at mobbing forer til en
rekke helseplager og selvmord. Denne myten er senere moderert, ved at forskning
viser en klar tendens til gkende selvmordstanker etter eksponering for mobbing
(M. B. Nielsen et al., 2015). Hvor mange av de som har selvmordstanker som
faktisk gjennomferer en handling, har man derimot ikke svar pa og er noe som er
vanskelig 4 bevise ved forskning slik at det kan fremdeles vaere en myte at
mobbing ferer til selvmord.

En myte som fortsatt lever er myten om at det finnes en offerpersonlighet, at det
er noe ved personen i seg selv som gjor at man blir et mobbeoffer. (Myter og

fakta om mobbing, u.4.) og (Mobbing i arbeidslivet, u.4.)
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Basert pd de funnene vi har i sperreskjema kan vi si at hvor, ndr og hvem som blir
utsatt for mobbing er tilfeldig hva angar selve mobbeofferet. Dette er en viktig
kunnskap som vil hjelpe oss 1 hvordan forebygge og héndtere mobbing pa
arbeidsplassen i fremtiden. En myte som ble nevnt av flere 1 fokusintervjuene var
“det er feerre forekomster av mobbing pa eget arbeidssted”. Det at mange
arbeidstakere, ledere og HR-ansatte gar rundt med denne oppfatningen vil pavirke
hvordan de arbeider med mobbing pa egen arbeidsplass.

Forskning viser bade akutte reaksjoner, somatiske plager og psykiske reaksjoner
som konsekvens av mobbing. Flere studier viser at ettervirkninger kan vere like
alvorlig som for mennesker som har opplevd krig, ulykker og naturkatastrofer. I
fokusgruppeintervjuene stiller vi spersmal om hvilke konsekvenser mobbing har
for offeret. I forkant har vi da definert mobbing som bade fysisk og psykisk
negativ handling over tid. Vi ser en tydelig sammenheng mellom forskning og
svarene som blir gitt. Basert pd dette kan vi si at konsekvens av mobbing er
sammensatt og alvorlig. I den kvantitative undersgkelsen sier var pastand at “ord
eller handlinger som ikke er av en fysisk karakter ikke kan fore til sykdom eller
skade”. Her svarer 89,6% av vare respondenter at pastanden er definitivt gal eller
sannsynligvis gal. Videre tester vi en pastand som sier at de som utsettes for
mobbing i arbeidslivet blir herdet og utvikler toleranse for mobbing. Var
undersokelse viser at dette ikke medferer riktighet og at 81,7% svarer at pastanden
er gal eller sannsynligvis gal. Kunnskapen om konsekvens av mobbing er stor, og

bygger i liten grad pé feilaktige myter.
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6. Etiske hensyn
Vi innhentet samtykke fra alle deltakere i fokusgrupper og de som deltok 1 survey.
Deltagerne 1 fokusgrupper fikk lese gjennom samtykkeskjema og signerte dette
for vi startet intervjuet. Skjema omhandlet personvern og hvordan dette ble
ivaretatt og hvordan resultat ble anonymisert etter gjennomfering av intervju.
Deltakerne 1 survey, krysset av for at de hadde lest og forstétt, samt samtykket til
innhenting og bearbeidelse av data for de startet undersgkelsen.
Ettersom mobbing er et tema som kan oppleves veldig personlig kunne vi risikert
at ikke alle utleverte @rlige svar. Fokusgruppens utgangspunkt var derimot & fa
frem hvilke myter og stereotypier som finnes der ute i samfunnet, noe som gjor at
deltagerne ikke snakket om egne erfaringer, men hva de trodde andre tenker og
mener. Dette gjor at vi opplever at alle svarte @rlig og uten begrensninger. Vi
deltok ikke i grupper der vi selv hadde rekruttert deltakere, nettopp for at man
ikke skulle holde igjen relevante tanker av frykt for & bli «gjenkjent» i personlige

erfaringer.

7. Begrensninger i oppgaven
Ettersom vért utvalg til intervjugrupper og sperreskjema er utvalgt blant venner,
kollegaer og bekjente, vil det ikke nedvendigvis veare representativt for den
norske befolkninger og resultatet er ikke generaliserbart. Men det gir likevel en

indikasjon pa hva det norske folk tror om péastander rundt mobbing 1 arbeidslivet.
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8. Konklusjon
Heldigvis kan vi konkludere med at kunnskap om mobbeofferet og konsekvensen
av mobbing er stor og bygger 1 liten grad pa feilaktige myter. Vi er heldig i Norge
der det er bred kjennskap til forhold rundt mobbing 1 arbeidslivet. Dette kan vare
grunnen til at {4 tror pa mytene vi har forsket pd. Men det finnes fortsatt noen
myter og det er tendenser til at noen tror pa disse mytene, om ikke 1 sarlig stor
grad.
Det kan gjerne vare interessant & gjennomfore tilsvarende undersokelse i et annet
land for 4 se om man da far tilsvarende resultat. I teorien og tidligere forskning
finner vi ikke store variasjoner mellom land eller bransjer nér det gjelder hvem
som blir mobbeoffer og hvilke konsekvenser dette far, men det kunne likevel vert

interessant & se om dette ogsa gjelder myter rundt mobbing.

Som vi skrev innledningsvis, vil kunnskap og misoppfatninger om mobbing
pavirke ofrenes opplevelse av a bli trodd og forstétt. Vi finner ikke noe som klart
tilsier at dette er en utfordring. Det er likevel verdt & merke seg at dersom man tror
man blir herdet av mobbing, vil det muligens héndteres noe mindre alvorlig enn
om man har sgkelys pé alle de negative konsekvensene for et mobbeoffer. Det vil
ogsa ha noe & si pa hvordan man handtere personer som tidligere har blitt mobbet
og forventninger til hvordan de skal handtere en evt. ny situasjon med mobbing.
Dersom noen menn tror man er foedt mobbeoffer, vil det ogsa kunne pavirke
hvordan man handterer mobbing pa en arbeidsplass og evt. godtar at det skjer
fordi noen naturlig er mer utsatt for dette. Igjen er holdningsskapende arbeid med

mobbing pa arbeidsplassene viktig for a motvirke dette.

Ettersom vi har fa signifikante ulikheter mellom hvordan ulike kjonn, HR, ledere,
folk med verv og andre arbeidere stotter pdstander rundt mobbing, kan vi stille oss
sporsmal om vi har gjennomfort prosjektet pa rett mate. Det er mulig at en bredere
sammensatt fokusgruppe hadde kommet opp med andre myter eller at
spersmaélsstilling er av en slik karakter at det er mer naturlig & svare definitivt galt
eller sannsynligvis galt, fremfor sannsynligvis rett og definitivt rett. Dette er noe
man kan ta med i1 videre forskning pa omradet dersom det er aktuelt a

gjennomfore replikerende studier.
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Vi kan sperre oss om vi har stilt de rette spersmalene og fatt frem de rette mytene
ettersom vi ikke klarte & finne pdstander som ble stettet i vesentlig grad i den
kvantitative undersekelse. Videre forskning kan evt. sperre enkeltbedrifter eller
folk fra andre kulturer om hvilke myter som eksisterer og hvem som tror pé disse

for a se om det er likhet i resultatet vi fikk 1 var forskning.

For videre forskning kan det ogsé vere interessant & se pa om det fremkommer
signifikante forskjeller pa hvem som tror pd mytene om mobbing mellom de som
selv har opplevd mobbing og de som ikke har det.

Etter var mening vil det viktigste forskningen kan bidra med, vaere a legge til rette
for at ingen blir mobbet i arbeidslivet. Da er det viktig at forskningen ikke bare
blir skrivebordsevelser som er kjent 1 akademiske kretser. Det & fa gjort kjent
resultatene fra forskningen, og bruke dette som grunnlag for opplaring og

holdningsskapende arbeid.
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